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ABSTRACT: The purpose  of this paper is to explore factors affecting knowledge 
sharing behaviour of workers in the minimarket’s organization in West Java. 
Knowledge sharing behaviour is the degree to which knowledge worker actually 
shares knowledge with other members of his/her organization. Based on the theory 
of planned behaviour, we tried to explore determinants of knowledge sharing in 
minimarket setting.  Structural interview was then use to get the factors that 
promote knowledge sharing.  This research identified  behavioral and psycho-socio-
technological determinants as enablers of knowledge sharing activity. 
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PENDAHULUAN 
Latar Belakang Penelitian 
Menciptakan organisasi yang efektif dengan cara mengimitasi atau 
mereplikasi pemimpin pasar atau kompetitor bukankan cara yang tepat untuk 
menghasilkan keunggulan kompetitif yang berkelanjutan (Raharso, 2004). Raharso 
(2004:  9) menyatakan hanya organisasi yang berbasiskan pada pengembangan 
kompetensi individu yang selaras dengan core-competence organisasi yang akan 
menjadi organisasi yang kompetitif. Organisasi jenis ini fokus pada pencapaian 
strategi dinamis melalui kapabilitas pengetahuan, bukan sekedar mengelola sumber 
daya organisasi dan aktivitas bisnis berbasiskan produk (Sawyer & Gammack,  
2008:  160).  Pengetahuan merupakan basis utama dari core competence (Staples et 
al., 2001;  Lubit, 2001;  Rastogi, 2000).   
Pengetahuan bisa menjadi distinctive core competency untuk memperoleh 
sustainable competitive advantage (Prahalad dan Hamel (1990) dalam Raharso, 
2009a). Kapabilitas pengetahuan jauh lebih penting daripada tanah, tenaga kerja, 
dan modal finansial (Sharp, 2003;  Housel & Bell, 2001;  Staples et al., 2001;  
Rastogi, 2000). Kapabilitas pengetahuan memiliki nilai strategis, melebihi brand 
name dan aset fisik (Civi,  2000).  Tapscott (1996)  menyatakan modal hanyalah 
fungsi dari kapabilitas pengetahuan.  
Pengelola pengetahuan disebut dengan pekerja pengetahuan (knowledge 
worker).  Hasil kajian Raharso & Amalia (2011), Raharso (2011a), serta Raharso 
(2011b) menyatakan bahwa para pekerja-pengetahuan merupakan sumber 
keunggulan kompetitif berkelanjutan bagi organisasi di era  knowledge-based 
economy seperti sekarang ini. Hal itu bisa terjadi karena know-how yang mengalir 
dari pengetahuan tasit pekerja-pengetahuan merupakan aset yang sulit ditiru oleh 
para kompetitor (Droege & Hoobler, 2003;  Lubit, 2001).  Pengelolaan kapabilitas 
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pengetahuan biasanya dilakukan dalam organizational learning (Raharso & Amalia,  
2010) yang dipimpin oleh knowledge leadership (Raharso, 2010). Oleh karena itu, 
terminologi competence-based organization pada saat ini mulai bergeser menjadi 
knowledge-based organization (Raharso, 2009a).  
Jadi, fokus organisasi pada saat ini adalah mengelola pengetahuan untuk 
memperoleh keunggulan kompetitif (van den Hooff & Ridder, 2004;  Raharso, 
2009a;  Heeseok & Byonggu, 2003;  Sharp, 2003;  Marquardt, 2002; DeTienne & 
Jackson, 2001;  Staples et al., 2001; Meso & Smith, 2000).  Kemampuan untuk 
mengelola pengetahuan akan menjadi pekerjaan utama para pekerja-pengetahuan 
(Marquardt, 2002).  Tapscott (1996) menyatakan:  dalam ekonomi yang berbasis 
“brain”, bukannya “brawn” (otot), organisasi fokus pada terciptanya aset intelektual 
yang dihasilkan dari manajemen/pengelolaan pengetahuan.  
Mentzas (2004:  116) mendefinisikan manajemen pengetahuan (knowledge 
management) sebagai suatu kajian yang memungkinkan individu, tim, dan 
keseluruhan organisasi secara kolektif dan sistematis menciptakan, membagi, dan 
mengaplikasikan pengetahuan dalam rangka mencapai tujuan-tujuan organisasi. 
Organisasi memerlukan manajemen pengetahuan, menurut Jennex (2008:  4), karena 
hal tersebut bisa membantu organisasi dalam memahami apa yang mereka ketahui, 
mengetahui apa yang mereka ketahui, dan secara efektif menggunakan apa yang 
organisasi ketahui.  Kim dan Mauborgne (2001) berpendapat bahwa penggunaan 
sistematis dari pengetahuan akan mentransformasikan pengetahuan menjadi infinite 
economic goods yang akan menghasilkan kenaikan returns. Badaraco (1991) 
menyatakan bahwa mesin pembangkit kesejahteraan di era pengetahuan adalah 
pekerjaan itu sendiri, yaitu: dalam bentuk teknologi, inovasi, sains, know-how, 
kreativitas, dan informasi.  Singkatnya, semua bentuk tersebut disebut sebagai 
pengetahuan.  
Karena  manajemen pengetahuan memberikan manfaat yang signifikan bagi 
organisasi, maka sektor usaha kecil dan menengah (UKM) juga mengaplikasikan 
manajemen pengetahuan (Megdadi  et al. 2012;  Izaskun et al., 2012; Staplehurst & 
Ragsdell, 2010;  Delahaye, 2005; Wong & Aspinwall, 2005;  McAdam & Reid,  
2001).    
UKM memiliki peran dalam membangun perekonomian nasional (Hadiyati, 
2011). Terbukti, ketika krisis ekonomi melanda Indonesia di tahun 1997, UKM 
merupakan salah satu pilar penyelamat perekomian nasional. Stel dan Thurik (2004) 
menyatakan bahwa UKM memiliki peran dalam peningkatan kesempatan kerja, 
pemerataan pendapatan, pembangunan ekonomi pedesaan, serta peningkatan ekspor 
nonmigas.  UKM merupakan “driving force” dari perekonomian suatu bangsa 
(Samitowska, 2011).   
Menurut Lee et al. (2005), UKM adalah organisasi yang memiliki karyawan 
kurang dari 250 orang. Sedangkan Handzic (2004) menyatakan bahwa UKM 
biasanya memiliki karyawan sejumlah 20-50 orang.  Delahaye (2005) menyebutkan 
bahwa UKM biasanya didefinisikan sebagai organisasi yang memiliki penjualan 
kurang dari $2 juta per tahun dan memiliki kurang dari 100 karyawan. Di Taiwan, 
menurut Tseng (2011), UKM didefinisikan sebagai organisasi dengan modal <US 
$2.5 juta dan memiliki <200 karyawan tetap. Definisi UKM menurut European 
Commision (dalam Pham, 2010), didefinisikan sebagai organisasi dengan <250 
karyawan. 
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UKM mengadopsi manajemen pengetahuan dalam rangka memenangkan 
persaingan (Staplehurst & Ragsdell,  2010; Alam et al.,  2009).  Akan tetapi, 
MacAdam & Reid (2001) serta Supyuenyong et al. (2009) menyatakan bahwa 
implementasi manajemen pengetahuan di UKM berbeda dengan perusahaan besar. 
Secara alamiah, pengetahuan dalam UKM berwujud dalam bentuk pengetahuan tasit 
(Egbu et al., 2005) yang sulit dikodifikasikan (Raharso, 2009a).  Oleh karena itu, 
perlu diteliti secara seksama bagaiman model pengelolaan manajemen pengetahuan 
di UKM.   
UKM juga menghadapi tantangan penggunaan dan penciptaan pengetahuan.   
Ketika teknologi yang bisa digunakan untuk mengelola pengetahuan tumbuh dengan 
pesat, maka pengetahuan dapat dikoleksi, disimpan, dan diakses untuk 
meningkatkan kinerja. Akan tetapi, pengetahuan yang tersimpan dalam individu 
pegawai merupakan aset yang paling berharga, tetapi pengetahuan tersebut jarang 
dibagikan kepada individu yang lain (Hu, 2009:  980).  Padahal, fokus dari 
manajemen pengetahuan adalah bagaimana berbagi pengetahuan untuk menciptakan 
“value-added benefits” pada organisasi (van den Hooff & Ridder,  2004; Liebowitz, 
2001). Oleh karena itu knowledge sharing (berbagi pengetahuan) merupakan faktor 
terpenting dalam implementasi manajemen pengetahuan (van den Hooff & Ridder, 
2004; Mason & Pauleen,  2003;  Robertson, 2002).  
Salah satu bentuk bisnis UKM adalah bisnis ritel atau eceran, berupa pasar 
modern dalam format minimarket. Menurut Ardiansyah et al. (2013a:  3), bisnis ritel 
atau eceran di Indonesia sungguh sangat menggiurkan.  Deretan investor dan peritel 
asing yang memadati industri pasar modern Indonesia terus bertambah.  Mereka 
hadir dengan mengakuisisi ritel yang ada atau membangun sendiri jaringan ritel.  
Peritel asing yang sudah beroperasi di Indonesia adalah:  Sogo, Seibu, Debenhams, 
Metro, Lotte Mart, Ranch Market, 7-Eleven, Lawson, dan Family Mart.  Sedangkan 
peritel asing yang akan masuk ke Indonesia adalah:  Galeries Lafayette, Parkson, 
Sun Art, H&M, Uniqlo, AEON, Ikea, dan Ministop (Ardiansyah et al., 2013a:  3). 
Bisnis ritel, terutama yang menyediakan kebutuhan sehari-hari, memang 
tidak pernah sepi dari permintaan.  Bahkan, dalam kondisi kritis sekalipun, selama 
masyarakat masih membutuhkan barang-barang kebutuhan sehari-hari maka 
permintaan tersebut tetap ada (Ardiansyah et al., 2013a:  3).  Terbukti omset bisnis 
ritel di Indonesia berada di kisaran Rp 140-150 triliun pada tahun 2012;  dan pada 
tahun 2013 diperkirakan akan tumbuh sebesar 15% (Ardiansyah et al., 2013b:  4).  
Format minimarket terus tumbuh karena bertambahnya jumlah kelas menengah di 
Indonesia.  Oleh karena itu, minimarket merupakan primadona dari format bisnis 
ritel di Indonesia (Ardiansyah et al., 2013b:  4). 
 Untuk memenangkan persaingan dalam bisnis eceran, hasil kajian Raharso 
(2006) dan Raharso (2009b) menyatakan bahwa inovasi merupakan salah satu kunci 
bagi bisnis eceran untuk menjadi pemimpin pasar.  Di pihak lain, kajian Saenz et al. 
(2012),  Hu et al. (2012),  Liao et al. (2007),  Lin,  (2007),  Liebowitz (2002), dan 
Jarvenpaa serta Staples (2001) mendemonstrasikan bahwa knowledge sharing 
berperan dalam mengembangkan kapabilitas inovasi dalam organisasi. 
Oleh karena itu, tujuan dari penelitian ini adalah mengidentifikasi faktor-
faktor apa yang mempromosikan knowledge sharing  dalam bisnis eceran berformat 
minimarket di Jawa Barat.  Uji empiris perilaku knowledge sharing di antara para 
karyawan minimarket di wilayah Jawa Barat dilakukan dengan mengadopsi teori 
psikologi sosial, yaitu:  theory of the reasoned action (TRA) (Fishbein & Ajzen, 
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1975) dan theory of planned behavior (TPB) (Azjen, 1991).  TRA dan TPB telah 
terbukti mampu memprediksi perilaku individu dalam setting sosial (Sheppard et al., 
1988).   Akan tetapi, dua teori tersebut masih jarang digunakan dalam studi di area 
knowledge sharing (Ryu et al., 2003), terutama dalam setting bisnis eceran 
berbentuk minimarket, terutama di negara sedang berkembang seperti Indonesia.   
Literatur knowledge sharing umumnya berbasiskan pada pengalaman dari organisasi 
di Barat (Cohen, 1998) dan asumsi-asumsi teori Barat (Davison & Ou, 2007). Tsui 
(2006) menggambarkan hal tersebut sebagai sebuah perspektif etik, yaitu:  melihat 
Indonesia dari luar (outside); bukannya menggunakan perspektif emic, yaitu:  
memandang Indonesia dari dalam (inside).   
Selain itu, penelitian ini juga berusaha mengidentifikasi penentu psycho-
socio-technological kegiatan knowledge sharing diantara para karyawan 
minimarket. Hal ini sesuai dengan pendapat Tohidinia & Mosakhani (2010:  612) 
dan Wu & Zhu (2012) yang menyatakan bahwa faktor-faktor psikologis, sosial, dan 
teknologi merupakan prediktor knowledge sharing di antara para karyawan.  
 
Masalah Penelitian 
TRA menyarankan bahwa perilaku individu ditentukan oleh kehendak atau 
niat berperilaku (behavioral intention) dan kehendak tersebut merupakan fungsi dari 
sikap (attitude) dan norma subyektif (subjective norm) (Fishbein & Ajzen, 1975).  
Model TRA kemudian direvisi dengan menambahkan sebuah konstruk, yaitu:  
kendali perilaku yang dirasakan individu (perceived behavioral control), model ini 
selanjutnya diberi nama TPB (Ajzen, 1991; Ajzen, 1987).  Dalam penelitian ini, 
model TRA dan TPB menyarankan bahwa  behavioral intention karyawan 
minimarket  untuk membagi pengetahuan secara bersama-sama ditentukan oleh 
attitude, subjective norm, dan perceived behavioral control.   
Dengan demikian, dalam perspektif perilaku knowledge sharing, variabel 
attitude terhadap knowledge sharing, subjective norm, perceived behavioral control, 
dan knowledge sharing intention merupakan “behavioral determinants” perilaku 
knowledge sharing (Wu & Zhu,    2012).   
Jadi, tujuan pertama dari penelitian ini adalah memverifikasi variabel-
variabel apa yang mempengaruhi perilaku knowledge sharing dilihat dari perspektif  
behavioral.  
Selanjutnya, Wu & Zhu (2012) menyatakan bahwa penentu dari perilaku 
knowledge sharing adalah “psycho-socio-technological determinants”.  Hal ini 
sesuai dengan pendapat Ajzen & Fishbein (2005) yang menyarankan untuk 
menambahkan variabel-variabel spesifik sehingga bisa memperkuat model TPB.  
Jadi, “psycho-socio-technological determinants” merupakan pendahulu dari 
“behavioral determinants”  (Wu & Zhu, 2012).   
Oleh karena itu, perlu diteliti variabel-variabel apa saja yang bisa 
mempromosikan perilaku knowledge sharing bila dilihat dari perspektif “psycho-
socio-technological determinants”.   
Dengan demikian, tujuan kedua dari penelitian ini adalah memverifikasi 
variabel-variabel apa yang mempengaruhi perilaku knowledge sharing dilihat dari 
perspektif   “psycho-socio-technological determinants”. 
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TINJAUAN PUSTAKA 
Dalam era ekonomi berbasis pengetahuan, organisasi jasa seperti 
minimarket harus terus berinovasi agar menghasilkan keunggulan kompetitif yang 
berkelanjutan, menarik pelanggan baru, dan menciptakan rantai “quality-value-
loyalty” yang lebih baik pada pelanggan (Parasuraman & Grewal, 2000). Oleh 
karena itu, tugas utama pengelola  minimarket adalah memastikan para pelanggan 
mendapatkan kualitas pelayanan dan kepuasan yang optimal (Hu, 2009;  Ryu et al., 
2003).  Menurut Bouncken (2002:  41), hal tersebut tidak akan terjadi bila turn-over 
karyawan minimarket rendah atau minimal, sebab turn-over yang tinggi akan 
menyebabkan terjadinya knowledge-drain. Pengetahuan yang dimiliki oleh 
karyawan akan terbawa pergi bersama individu tersebut. Selain itu, tidak adanya 
transfer informasi atau berbagi pengetahuan dan pengalaman antar karyawan juga 
menjadi penyebab rendahnya kualitas pelayanan dan kepuasan pelanggan (Hu,  
2009).  
 
Knowledge Sharing  
Mengelola pengetahuan dalam knowledge-intensive economy merupakan 
tantangan  terpenting dalam organisasi (van den Hoof & Ridder,  2004).  
Selanjutnya, Liebowitz (2001) menyatakan bahwa fokus dari manajemen 
pengetahuan adalah bagaimana berbagi pengetahuan untuk menciptakan “value-
added benefits” pada organisasi.  Hal tersebut dapat dipahami, karena manajemen 
pengetahuan akan efektif apabila pengetahuan individu maupun kelompok dapat 
diterjemahkan menjadi pengetahuan organisasi (van den Hoof & Ridder,  2004).  
Oleh karena itu, knowledge sharing  antara individu dalam organisasi 
dipertimbangkan sebagai proses krusial dalam pengelolaan pengetahuan (Osterloh & 
Frey,  2000).   
Mason dan Pauleen (2003) juga menyatakan bahwa knowledge sharing 
merupakan faktor terpenting dalam implementasi manajemen pengetahuan. 
Knowledge sharing merupakan tool baru bagi organisasi dalam rangka 
menghasilkan inovasi (Wang & Yang, 2007).   Organisasi yang tidak memiliki 
praktik knowledge sharing yang efektif dan efisien akan gagal dalam memperoleh 
manfaat inovasi bisnis dan pertumbuhan dari intelektual kapital karyawannya 
(Raharso, 2011b:  69). 
Menurut Guerteen (1999),  alasan mengapa knowledge sharing penting bagi 
organisasi adalah:   produk intangible (seperti ide, proses, dan informasi) merupakan 
komoditi perdagangan dunia yang semakin mendominasi produk tradisional yang 
bersifat tangible;  aplikasi dari pengetahuan baru semakin memegang peran penting 
dalam masyarakat bisnis karena akan menghasilkan inovasi berkelanjutan yang bisa 
memastikan terciptanya keunggulan kompetitif yang kontinyu, semakin tingginya 
turnover karyawan, menyebabkan pengetahuan yang dimiliki oleh karyawan akan 
lenyap ketika karyawan tersebut meninggalkan perusahaan;  perusahaan besar 
sekalipun tidak bisa memahami apa yang mereka ketahui secara global, keahlian 
yang dipelajari dan diaplikasikan pada suatu bagian organisasi tidak akan tidak akan 
bisa menjadi pengungkit untuk bagian organisasi yang lain;   dan perubahan yang 
cepat dari teknologi, bisnis, dan masyarakat menyebabkan pengetahuan menjadi 
usang, apa  yang diketahui staf lima tahun yang lalu pada saat ini telah menjadi 
usang.  
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Peran knowledge sharing dalam proses organisasi, menurut Islam et al. 
(2010), adalah membantu organisasi dalam mentransfer ide-ide baru dan solusi-
solusi.  Knowledge sharing memungkinkan terjadinya aliran pengetahuan di antara 
para anggota organisasi, baik dalam tingkatan individu, tim, maupun organisasi 
(Huang & Newell, 2003).  
Oleh karena itu, mendukung knowledge sharing di antara para karyawan 
minimarket dalam rangka menyediakan produk/jasa yang baru dan lebih baik 
merupakan isu krusial dalam mengoperasikan bisnis eceran berbentuk minimarket 
(Hu, 2009).  Hal tersebut bisa terjadi karena knowledge sharing memungkinkan 
organisasi untuk mengidentifikasi, mempromosikan, dan menyebarkan best 
practices, serta mereduksi atau mengeliminasi upaya-upaya “redundant reinvention” 
(MacDermott & O’Dell, 2001).  Knowledge sharing bisa menjadi tool untuk 
menghasilkan organisasi yang berkualitas dan efisien (Ryu et al., 2003).   
Knowledge sharing adalah perilaku mendiseminasikan pengetahuan dari 
satu individu kepada individu yang lain dalam satu organisasi (Ryu et al,  2003:  
113).  Sedangkan Ling et al. (2009) mendefinisikan knowledge sharing sebagai 
diseminasi informasi dan pengetahuan  ke seluruh organisasi.  
Akan tetapi, karena “knowledge is power”, maka para karyawan lebih 
senang menimbun pengetahuan untuk diri mereka sendiri (Hu, 2009:  980).  
Menimbun pengetahuan diyakini para karyawan sebagai cara untuk meningkatkan 
posisi tawar mereka (Gilmour, 2003). Tidak mengherankan apabila Davenport & 
Prusak (1988) menyatakan bahwa knowledge sharing sulit terjadi dalam kehidupan 
sehari-hari di organisasi.  Karyawan  tidak suka membagi pengetahuan yang mereka 
miliki kecuali jika mereka berpikir bahwa hal tersebut berharga dan penting (Ryu et 
al.,  2003:  114).  Ruggles (1998) menyatakan bahwa  tantangan terbesar dalam 
mengaplikasikan manajemen pengetahuan adalah merubah perilaku karyawan.  
Robertson (2002) menyatakan bahwa memahami perilaku karyawan dalam membagi 
pengetahuan merupakan langkah awal dalam mengaplikasikan manajemen 
pengetahuan. 
Hasil penelitian Stevens (2000) dalam O’Neil dan Adya (2007) menyatakan 
bahwa tindakan manajemen untuk mengatur dan memerintahkan karyawan untuk 
berbagai pengetahuan umumnya hanya menemui kegagalan.  Karyawan adalah 
individu yang memiliki otonomi, yang menikmati perkembangan pekerjaan dan 
mobilitas, serta menolak budaya komando dan kendali (Horwitz et al., 2003 dalam 
O’Neil dan Adya, 2007).  Oleh karena itu, memberikan inspirasi kepada karyawan 
untuk berbagi pengetahuan merupakan isu krusial bagi organisasi (Hu, 2009:  980).   
Studi empiris tentang knowledge sharing di antara para karyawan pasar 
modern dengan format minimarket belum banyak dilakukan.  Oleh karena itu, tujuan 
pertama dari penelitian ini adalah menginvestigasi perilaku knowledge sharing 
karyawan minimarket di Jawa Barat dengan mengaplikasikan TRA dan TPB.   Hal 
ini sesuai dengan saran Wu & Zhu (2012) yang menyatakan bahwa “behavioral 
determinants” merupakan salah satu penentu dari perilaku knowledge sharing. 
Tujuan berikutnya adalah mengidentifikasi “psycho-socio-technological 
determinants” yang bisa mempromosikan perilaku knowledge sharing. 
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Behavioral Determinants 
TRA menyarankan bahwa perilaku individu ditentukan oleh kehendak atau 
niat berperilaku (behavioral intention) dan kehendak tersebut merupakan fungsi dari 
sikap (attitude) dan norma subyektif (subjective norm) (Fishbein & Ajzen, 1975).  
Ching-Lin (2003) menyatakan bahwa kehendak/niat  seorang individu (human 
intention) merupakan prediktor terbaik terhadap perilaku orang tersebut.  Jadi, 
perilaku individu untuk berbagi pengetahuan bisa diprediksi dari niatnya.  
Dengan perkataan lain, attitude dan subjective norm adalah faktor 
pendahulu dari behavioral intention.  Attitude  merupakan suatu perasaan yang 
bersifat suka/tidak suka terhadap suatu obyek/tindakan (Ajzen & Fishbein, 1980).  
Menurut East (1997), attitude adalah sebuah respon evaluatif terhadap sebuah 
konsep. Attitude positif terhadap perilaku terjadi bila individu tersebut 
mempersepsikan bahwa akibat yang dilakukan oleh perilaku tersebut bersifat positif.  
Sebaliknya, apabila individu memandang bahwa akibat dari suatu perilaku adalah 
suatu hal yang merugikan/negatif, maka attitude negatif akan melekat pada individu 
tersebut. 
Fishbein & Ajzen (dalam Refiana, 2002) berpendapat bahwa attitude 
terhadap perilaku tertentu didasarkan pada sekumpulan pasangan keyakinan (belief-
evaluation).  Attitude merupakan fungsi perilaku, termasuk keyakinan perilaku 
(behavioral belief) seseorang, dan evaluasi terhadap konsekuensinya.  Attitude yang 
dipelajari dari pengalaman-langsung biasanya lebih mampu memprediksi perilaku di 
masa yang akan datang, daripada sikap yang dipelajari dari pengalaman-tidak-
langsung (East, 1997). 
Selanjutnya, norma adalah suatu konvensi sosial yang mengatur kehidupan 
manusia. Subjective norm adalah fungsi keyakinan individu dalam hal menyetujui 
atau tidak menyetujui perilaku tertentu (Refiana, 2002).  Untuk menyetujui/tidak 
menyetujui perilaku dasarnya adalah keyakinan yang dinamakan dengan subjective 
norm.  Dengan demikian faktor lingkungan keluarga (ayah, ibu, saudara) merupakan 
orang yang dapat mempengaruhi tindakan individu.  Seorang individu akan 
melakukan/berperilaku tertentu apabila persepsi orang lain terhadap perilaku 
tersebut bersifat positif.  Artinya, orang lain mempersepsikan bahwa perilaku 
individu tersebut diperbolehkan/sebaiknya dilakukan. Subjective norm merupakan 
persepsi yang bersifat individual terhadap tekanan sosial untuk melakukan/tidak 
melakukan perilaku tertentu.  Subjective norm dapat ditentukan dan diukur sebagai 
suatu kumpulan keyakinan normatif mengenai setuju tidaknya terhadap suatu 
perilaku (Refiana, 2002). 
Premis dasar dari TRA adalah:  individu adalah rasional dan perilaku yang 
akan dieksplorasi individu ada dalam kendali kemauan mereka sendiri (Fishbein & 
Middlestadt, 1997).  Jadi, attitude dan subjective norm membentuk behavioral 
intention untuk melakukan perilaku tertentu. Dengan perkataan lain, behavioral 
intention menentukan perilaku apa yang dilakukan oleh individu tersebut.  
TRA sebagai model yang bisa memprediksi perilaku telah diaplikasikan 
dalam berbagai bidang seperti psikologi, manajemen, pemasaran, kesehatan (Fortin, 
2000; Chang, 1998), dan perbankan syariah (Raharso et al., 2008).  Dalam bidang 
knowledge sharing, Bock dan Kim (2002) telah mengaplikasikan TRA  dalam 
sebuah institut penelitian di organisasi publik; Ryu et al. (2003) dalam industri 
kesehatan, dan Aulawi et al. (2009) di perusahaan telekomunikasi.  Akan tetapi,  
walaupun TRA terbukti efektif dalam memprediksi perilaku, akan tetapi model ini 
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tidak valid ketika memprediksi perilaku individu ketika individu tersebut tidak 
memiliki kebebasan dalam mengendalikan kemauan berperilaku mereka (Sheppard 
et al., 1988).  
Model TPB merupakan revisi dari dari model TRA dengan menambahkan 
sebuah konstruk, yaitu:  kendali perilaku yang dirasakan individu (perceived 
behavioral control).   Konstruk tersebut digunakan untuk mengantisipasi situasi 
ketika individu memiliki ketidakmampuan dalam mengendalikan perilaku yang akan 
dia kerjakan (Ajzen, 1991; Ajzen, 1987).  Contohnya, ketika karyawan minimarket 
X memiliki motivasi yang tinggi untuk memiliki attitude tertentu dan memiliki 
subjective norm yang dia yakini, maka:  belum tentu karyawan tersebut akan 
berperilaku seperti yang dia inginkan.  Sebab, kondisi atau situasi yang ada di 
minimarket tersebut juga mempengaruhi perilaku individu tersebut (Ryu et al.,  
2003). Perceived behavioral control merujuk pada persepsi individu pada sulit 
tidaknya mereka dalam berperilaku seperti yang mereka inginkan (Ajzen, 1991).   
Perceived behavioral control merupakan fungsi dari keyakinan kontrol 
(control belief) dan akses faktor kontrol (access to the  control factor).   Yang 
termasuk faktor kendali adalah:  faktor internal (seperti:  keahlian, kemampuan, 
informasi, emosi) dan faktor eksternal (misal:  situasi/lingkungan).  Perceived 
behavioral control mengindikasikan bahwa motivasi individu dipengaruhi oleh 
persepsi mengenai seberapa sulit perilaku “X” dapat dilakukan, termasuk 
didalamnya sampai di mana keberhasilan yang mungkin akan dicapai individu 
tersebut bila berperilaku “X” (Refiana, 2002). 
Seperti yang diasumsikan Fishbein dan Ajzen (dalam Refiana, 2002) 
individu biasanya cukup rasional dan mampu menggunakan informasi yang mereka 
miliki secara sistematis.  Jadi, apabila individu merasa dia tidak memiliki sumber 
daya/kesempatan untuk melakukan sesuatu, maka individu tersebut tidak akan 
melakukan perilaku yang memerlukan sumber daya tersebut (bahkan dalam situasi 
dimana individu  memiliki attitude positif dan subjective norm yang menyetujui 
perilaku tersebut). 
Konstruk perceived behavioral control kompatibel dengan konsep perceived 
self-efficacy dari Bandura (1982).   Perceived behavioral control memiliki pengaruh 
langsung kepada behavioral intention dan behavior (tindakan/perilaku) dalam model 
TPB (Ryu et al., 2003).  Studi yang dilakukan Bandura (dalam East, 1997) 
menyatakan bahwa self-efficacy “concerned with judgements of how well one can 
execute  a course of action required to deal with prospective situations”.  Perceived 
behavioral control adalah prediktor yang nyata terhadap behavioral intention (East, 
1997). 
Dalam penelitian ini, model TRA dan TPB menyarankan bahwa  behavioral 
intention para karyawan minimarket  untuk membagi pengetahuan secara bersama-
sama ditentukan oleh attitude, subjective norm, dan perceived behavioral control. 
 
Psycho-Socio-Technological Determinants 
Apabila organisasi ingin mendapatkan manfaat dari knowledge sharing, 
maka mereka harus mempertimbangkan sejumlah faktor kunci yang bisa menjadi 
prediktor dari aktivitas tersebut (Tohidinia & Mosakhani,  2010:  612).  
Teknologi informasi merupakan salah satu faktor yang perlu 
dipertimbangkan ketika organisasi ingin memiliki manfaat dari aktivitas knowledge 
sharing (Tohidinia & Mosakhani,  2010:  612).  Pekerjaan karyawan yang bersifat 
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“knowledge work” menyebabkan para karyawan harus bisa mendayagunakan 
teknologi informasi dalam rangka menciptakan efektitivas dan efisiensi kerja.  
Berikutnya, semakin rumitnya pekerjaan dan kecepatan perubahan  di tempat kerja 
membuat para karyawan harus bisa memanfaatkan teknologi informasi (Huysman & 
Wulf, 2006;  Jarvenpaa & Staples,  2000).  Para karyawan yakin bahwa sistem 
informasi berbasis komputer dan media elektronik memberikan kontribusi dalam 
menyediakan informasi yang berharga bagi mereka (Jarvenpaa & Staples,  2000).   
Faktor kedua yang bisa memberikan dampak terhadap knowledge sharing 
adalah iklim organisasi (Connelly & Kelloway, 2003; Tohidinia & Mosakhani,  
2010:  612).  Kolb dan Rubin (1984:  333) berpendapat bahwa iklim organisasi 
merupakan perangkat manajemen yang efektif untuk memadukan motivasi individu 
dengan tujuan serta tugas-tugas dalam organisasi.  Hardjana (2006:  9) menyatakan 
bahwa iklim organisasi adalah kualitas lingkungan internal organisasi yang bertahan 
cukup lama dan yang dialami oleh segenap anggota organisasi, mempengaruhi 
perilaku anggota organisasi, dan yang dapat digambarkan sebagai cerminan nilai-
nilai dari seperangkat ciri-ciri atau atribut khas organisasi tersebut.  Menurut 
Lumsdaine dan Lumsdaine (1995:  271), iklim organisasi merupakan persepsi 
karyawan terhadap karakteristik dari prosedur yang ada dalam sebuah organisasi.  
Sedangkan Snyder dalam Jewell dan Siegall (1998:  378) menjelaskan bahwa iklim 
organisasi dapat dipikirkan sebagai konsep deskriptif yang berdasarkan pada 
persepsi lingkungan sosial organisasi. Sementara Mathis dan Jackson (1998:  97) 
menyebutkan bahwa iklim organisasi adalah segala sesuatu yang ada di sekitar para 
karyawan yang dapat mempengaruhi mereka dalam menjalankan tugas-tugas yang 
menjadi kewajiban karyawan tersebut.   Noordin et al. (2010:  1) menyatakan bahwa 
iklim organisasi merujuk pada aspek-aspek lingkungan yang secara sadar diterima 
oleh anggota organisasi.  Artinya, iklim organisasi merujuk pada bagaimana anggota 
organisasi menerima apa yang ada di sekitar tempat kerja mereka sebagai bagian 
dari kegiatan sehari-hari mereka. 
Menurut Reid (2003), ketika memikirkan  program knowledge management 
maka membangun budaya knowledge sharing  merupakan “main concerns” dari 
program tersebut.  Tanpa atmosfir yang tepat dalam organisasi, usaha-usaha lain 
dalam aktivitas knowledge sharing mungkin tidak berguna  (Tohidinia & 
Mosakhani,  2010:  612).  Sebuah iklim sosial yang tidak kondusif dalam organisasi  
mungkin akan mengurangi keterikatan dalam melakukan aktivitas knowledge 
sharing (van den Hoof &  van Weenen,  2004).   Tidak adanya budaya aspirasi 
untuk berkomunikasi dan mengeksplorasi ide-ide akan menjadi sebuah penghalang 
besar untuk melakukan aktivitas knowledge sharing (Sun & Scott,  2005).  Oleh 
karena itu, diperlukan berbagai upaya dari para manajer agar tercipta iklim yang 
kondusif agar knowledge sharing bisa diimplementasikan (Tohidinia & Mosakhani,  
2010:  612).  Hal tersebut bisa dilakukan oleh para manajer, karena para manajer 
memiliki peran penting  seperti: memberikan reward ekstrinsik, menyediakan 
fasilitas teknologi informasi, dan terlibat dalam audit pengetahuan (Bock et al.,  
2005;  Anantatmula & Kanungo, 2008;  Tsui, 2005).  
Akan tetapi,  fasilitas teknologi dan permintaan kepada para karyawan untuk 
membagi pengetahuan tidak akan serta merta menyebabkan terjadinya knowledge 
sharing, sebab keputusan untuk berbagi pengetahuan atau tidak berbagi merupakan 
otonomi dari karyawan itu sendiri (Constant et al., 1994).  Hal ini sesuai dengan 
pendapat Jarvenpaa & Staples (2000),  Bock et al. (2005), dan Nonaka (1994) yang 
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menyatakan bahwa faktor individu merupakan salah satu elemen kunci bagi 
suksesnya aktivitas knowledge sharing dalam organisasi.  
 
METODE PENELITIAN 
Penelitian ini bersifat kualitaf, dalam rangka mengeksplorasi faktor-faktor 
yang mempromosikan aktivitas knowledge sharing para karyawan yang bekerja di 
minimarket di wilayah Jawa Barat.  Data dikumpulkan dengan teknik wawancara 
terstruktur  (Sarosa, 2012:  44).  Analisis data dilakukan oleh peneliti dengan teknik 
menghitung frekuensi kata, kelompok kata, kalimat yang mengindikasikan faktor-
faktor yang merujuk pada penyebab individu melakukan kegiatan knowledge 
sharing. Pooling dari penentu aktivitas knowledge sharing selanjutnya 
dikelompokkan menjadi beberapa tema atau variabel dengan menggunakan kajian 
literatur sebagai jangkar penentu variabel (Zikmund & Babin,  2010).  
 Proses wawancara dilakukan secara dilakukan dalam dua tahapan.  Tahap 
pertama, wawancara dilakukan secara terbatas kepada para karyawan dari tiga 
kota/kabupaten.  Tahap kedua wawancara dilakukan secara lebih luas, meliputi 
berbagai kota dan kabupaten di Jawa Barat.  Tes validitas terhadap hasil wawancara 
dilakukan dengan metode quasi-statistics dari Becker (1970 dalam Maxwell, 1996:  
95).   
 
Hasil dan Pembahasan 
Wawancara tahap pertama dilakukan terhadap 109 karyawan yang berasal 
dari lima minimarket, yaitu:  Alfamart, Griyamart, Indomaret, Sbmart, dan Yomart; 
yang semuanya berlokasi di Bandung, Cimahi, dan Kabupaten Bandung Barat.  
Secara detil, profil responden hasil wawancara tahap pertama disajikan dalam Tabel 
1.  
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Tabel 1.  Profil Responden Tahap 1 
Nama minimarket: Alfamart  
Griyamart  
Indomaret  
SBmart  
Yomart  
Lokasi minimarket: Kota Bandung  
Cimahi  
Kab. Bandung Barat  
Gender: Pria 62 orang 
Wanita 47orang 
Masa kerja karyawan: <1 tahun 37 orang 
1-3 tahun 54 orang 
4-5 tahun 9 orang 
>5 tahun 9 orang 
Jabatan: Asisten kepala toko 12 orang 
Gudang 3 orang 
Kasir 29 orang 
Kepala Gudang 3 orang 
Kepala Toko 9 orang 
Merchandiser 11 orang 
Pramuniaga 42 orang 
Sumber:  hasil olah data, 2014 
 
Wawancara tahap pertama difokuskan pada minimarket yang ada di kota 
Bandung, Kabupaten Bandung Barat, dan kota Cimahi.  Hal ini dilakukan untuk 
dalam rangka melakukan eksplorasi mengidentifkasi proses wawancara yang “fit” 
dengan kondisi kerja para karyawan minimarket.  Sebab, mewancarai para karyawan 
minimarket memiliki kendala pada kesediaan waktu.   Oleh karena itu, proses 
wawancara dilakukan secara terstruktur. Dengan cara terstruktur proses wawancara 
lebih mudah dilakukan, kompensasinya jumlah responden yang diwawancarai 
ditingkatkan jumlahnya untuk mendapatkan data wawancara yang lebih valid dan 
reliabel.  
 Selanjutnya, dilihat dari masa kerja para responden, para karyawan relatif 
sudah berpengalaman di tempat kerja.  Hanya sepertiga karyawan yang memiliki 
pengalaman atau masa kerja kurang dari satu tahun.  Artinya, para karyawan yang 
menjadi responden dalam penelitian bisa diasumsikan sudah memahami tugas dan 
tanggung jawabnya sebagai karyawan minimarket, termasuk memiliki  pengalaman 
dalam melakukan aktivitas knowledge sharing. Dilihat dari posisi jabatan, karyawan 
minimarket yang menjadi responden  dalam proses wawancara tahap pertama ini 
memiliki jabatan yang beraneka ragam, mulai dari kepala toko sampai staf.  
Berdasarkan frekuensi munculnya alasan para karyawan minimarket 
melakukan kegiatan knowledge sharing, maka peneliti dapat membuat tabulasi 
alasan-alasan yang dikemukakan oleh karyawan untuk melakukan knowledge 
sharing; tersaji dalam Tabel 2.  Alasan-alasan tersebut selaras dengan dengan 
pendapat beberapa ahli yang sebelumnya telah meneliti alasan para karyawan dalam 
melakukan kegiatan knowledge sharing.  
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Tabel 2.  Alasan Melakukan Knowledge Sharing 
No. Alasan Frekuensi N=109 
Dukungan Literatur 
Kategori 
Variabel Peneliti 
1 Berniat untuk berbagi. 70 KS intention Eze, 2012;  
Chennamaneni,  
2006;  
2 Jika memiliki 
kesempatan untuk 
berbagi. 
57 KS intention Chennamaneni,  
2006;  
3 Berbagi 
informasi/pengetahuan 
merupakan kegiatan 
yang menyenangkan. 
65 KS attitude Lin, 2007;  Wu & 
Zhu, 2012;  
Chennamaneni,  
2006; 
4 Disuruh atasan. 29 Subjective norm Chennamaneni,  
2006; 
5 Rekan kerja 
menginginkan hal 
tersebut. 
27 Subjective norm Chennamaneni,  
2006; 
6 Memiliki waktu untuk 
berbagi. 
59 Perceived 
behavioral 
control 
Chennamaneni,  
2006;  
7 Memiliki kemampuan 
untuk berbagi. 
49 Perceived 
behavioral 
control 
Lin, 2007;  
Chennamaneni,  
2006; 
8 Meningkatkan kinerja. 60 Organizational 
incentives 
Chennamaneni,  
2006; 
9 Menjadi lebih 
kompeten dalam 
bekerja. 
52 Organizational 
reward 
Kumar & Rose,  
2012 
10 Balasan karena orang 
lain juga melakukan.. 
47 Perceived 
reciprocal 
benefit 
Wu & Zhu, 2012;  
Chennamaneni,  
2006; 
11 Akan dihormati rekan 
kerja. 
23 Perceived 
reputation 
Enhancement 
Lin, 2007;  
Chennamaneni,  
2006; 
12 Meningkatkan citra.. 37 Perceived 
reputation 
Enhancement 
Lin, 2007;  
Chennamaneni,  
2006;   
13 Menyenangkan. 53 Perceived 
enjoyment  
Chennamaneni,  
2006; 
14 Memperbaiki cara 
kerja. 
43 Self efficacy Tohidinia & 
Mosakhani, 2010 
15 Percaya pada rekan 
kerja. 
52 Trust Eze, 2012;  Kumar 
& Rose,  2012 
16 Senang berdiskusi. 67 Organizational 
climate 
Tohidinia & 
Mosakhani, 2010 
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17 Sering ada rapat. 26 Organizational 
climate 
Tohidinia & 
Mosakhani, 2010 
18 Ada fasilitas untuk 
berbagi. 
35 Organizational 
climate 
Tohidinia & 
Mosakhani, 2010 
19 Sudah menjadi norma 
di perusahaan. 
36 Pro-sharing 
norms 
Kumar & Rose,  
2012 
20 Dukungan dari 
pimpinan. 
34 Top management 
support 
Lin, 2007;   
21 Dukungan sistem atau 
teknologi informasi. 
31 Technology Eze, 2012;  Lin, 
2007;  Wu & Zhu, 
2012;   
Chennamaneni,  
2006; 
22 Karena karyawan 
bekerja dalam tim. 
63 Organizational 
climate 
Chennamaneni,  
2006; 
23 Memiliki relasi yang 
baik dengan rekan 
kerja.  
60 Organizational 
climate 
Chennamaneni,  
2006; 
24 Memahami cara 
berkomunikasi. 
48 Organizational 
climate 
Chennamaneni,  
2006; 
25 Memiliki visi yang 
sama.  
53 Organizational 
climate 
Chennamaneni,  
2006; 
Sumber:  hasil olah data,  2014 
 
Selanjutnya, untuk meningkatkan validitas hasil wawancara, peneliti 
melakukan wawancara tahap kedua dengan menggunakan jumlah responden yang 
lebih banyak dan tersebar di kota maupun kabupaten di Jawa Barat.  Wawancara 
dilakukan secara terstruktur dengan berbekal pada indikator-indikator yang muncul 
pada wawancara tahap pertama.   
Responden dalam wawancara tahap kedua terdiri dari 263 karyawan 
minimarket yang bekerja di tujuh perusahaan, yaitu:  Alfamart, Ceriamart, 
Indomaret, Lawson, Rangkapan Jaya, SBmart, dan Yomart; yang tersebar di dua 
belas kota maupun kabupaten di Jawa Barat.   Secara detil, profil responden tersebut 
disajikan dalam Tabel 3.  
Tabel 3.  Profil Responden Tahap 2 
Nama minimarket: Alfamart  
Ceriamart  
Indomaret  
Lawson  
Rangkapan Jaya   
SBmart  
Yomart  
Lokasi minimarket: Bandung  
Bogor  
Ciamis  
 Cianjur  
 Cimahi  
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 Depok   
 Garut  
 Kab. Bandung  
 Kab. Bandung Barat  
 Pangandaran  
 Sumedang  
 Tasikmalaya  
Gender: Pria 167 orang 
Wanita 96 orang 
Masa kerja karyawan: <1 tahun 98 orang 
1-3 tahun 136 orang 
4-5 tahun 17 orang 
>5 tahun 12 orang 
Jabatan: Asisten kepala toko 20 orang 
Gudang 3 orang 
Kasir 90 orang 
Kepala Gudang 3 orang 
Kepala Toko 33 orang 
Merchandiser 25 orang 
Pramuniaga 95 orang 
Sumber:  hasil olah data, 2014 
Dengan menggunakan teknik frekuensi munculnya alasan berbagi 
pengetahuan, (Maxwell, 1996).  maka peneliti dapat membuat tabulasi alasan para 
karyawan minimarket di Jawa Barat melakukan aktivitas knowledge sharing beserta 
dukungan dari kajian  para ahli. Hasilnya disajikan dalam Tabel 4.  
 
Tabel 4.  Alasan Melakukan Knowledge Sharing 
No. Alasan Frekuensi N=263 
Dukungan Literatur 
Kategori 
Variabel 
Peneliti 
1 Berniat untuk berbagi. 131 KS intention Eze, 2012;  
Chennamaneni,  
2006;  
2 Jika memiliki kesempatan 
untuk berbagi. 
81 KS intention Chennamaneni,  
2006;  
3 Berbagi 
informasi/pengetahuan 
merupakan kegiatan yang 
menyenangkan. 
91 KS attitude Lin, 2007;  Wu 
& Zhu, 2012;  
Chennamaneni,  
2006; 
4 Disuruh atasan. 34 Subjective norm Chennamaneni,  
2006; 
5 Rekan kerja 
menginginkan hal 
tersebut. 
36 Subjective norm Chennamaneni,  
2006; 
6 Memiliki waktu untuk 
berbagi. 
85 Perceived 
behavioral 
Chennamaneni,  
2006;  
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control 
7 Memiliki kemampuan 
untuk berbagi. 
54 Perceived 
behavioral 
control 
Lin, 2007;  
Chennamaneni,  
2006; 
8 Meningkatkan kinerja. 102 Organizational 
incentives 
Chennamaneni,  
2006; 
9 Menjadi lebih kompeten. 75 Organizational 
reward 
Kumar & Rose,  
2012 
10 Balasan karena orang lain 
juga melakukan.. 
68 Perceived 
reciprocal 
benefit 
Wu & Zhu, 
2012;  
Chennamaneni,  
2006; 
11 Akan dihormati rekan 
kerja. 
18 Perceived 
reputation 
Enhancement 
Lin, 2007;  
Chennamaneni,  
2006; 
12 Meningkatkan citra. 51 Perceived 
reputation 
Enhancement 
Lin, 2007;  
Chennamaneni,  
2006;   
13 Menyenangkan. 78 Perceived 
enjoyment  
Chennamaneni,  
2006; 
14 Memperbaiki cara kerja. 53 Self efficacy Tohidinia & 
Mosakhani, 
2010 
15 Percaya pada rekan kerja. 51 Trust Eze, 2012;  
Kumar & Rose,  
2012 
16 Senang berdiskusi. 73 Organizational 
climate 
Tohidinia & 
Mosakhani, 
2010 
17 Sering ada rapat. 32 Organizational 
climate 
Tohidinia & 
Mosakhani, 
2010 
18 Ada fasilitas untuk 
berbagi. 
45 Organizational 
climate 
Tohidinia & 
Mosakhani, 
2010 
19 Sudah menjadi norma di 
perusahaan. 
50 Pro-sharing 
norms 
Kumar & Rose,  
2012 
20 Dukungan dari pimpinan. 65 Top 
management 
support 
Lin, 2007;   
21 Dukungan sistem atau 
teknologi informasi. 
43 Technology Eze, 2012;  Lin, 
2007;  Wu & 
Zhu, 2012;   
Chennamaneni,  
2006; 
22 Karena karyawan bekerja 
dalam tim. 
100 Organizational 
climate 
Chennamaneni,  
2006; Wu & 
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Zhu,  2012 
23 Memiliki relasi yang baik 
dengan rekan kerja.  
74 Organizational 
climate 
Chennamaneni,  
2006;  Wu & 
Zhu,  2012 
24 Memahami cara 
berkomunikasi. 
38 Organizational 
climate 
Chennamaneni,  
2006;  Wu & 
Zhu,  2012 
25 Memiliki visi yang sama.  64 Organizational 
climate 
Chennamaneni,  
2006;  Wu & 
Zhu,  2012 
Sumber:  hasil olah data,  2014 
 
Hasil wawancara tahap kedua semakin menguatkan hasil wawancara tahap 
pertama, bahwa variabel-variabel tersebut memang diimplementasikan di bisnis 
minimarket.   
 Selanjutnya, berdasarkan hasil evaluasi dari dua tahapan wawancara 
tersebut, peneliti memisahkan alasan mana yang dapat dikelompokkan dalam 
behavioral determinants maupun psycho-cocio-technological determinants.  Tabel 5 
merupakan hasil pengelompokkan alasan-alasan yang dapat diklasifikasikan dalam 
behavioral determinants. 
  
Tabel 5.  Behavioral Determinants Aktivitas Knowledge Sharing 
No. Alasan 
Dukungan Literatur 
Kategori 
Variabel Peneliti 
1 Berniat untuk berbagi. 
Jika memiliki kesempatan untuk 
berbagi. 
KS intention 
 
Eze, 2012;  
Chennamaneni,  2006;  
Tohidinia & Mosakhani,  
2010;  Wu & Zhu, 2012 
2 Berbagi informasi/pengetahuan 
merupakan kegiatan yang 
menyenangkan.      
KS attitude Lin, 2007;  Wu & Zhu, 
2012;  Chennamaneni,  
2006;  Tohidinia & 
Mosakhani,  2010;   
3 Disuruh atasan. 
Rekan kerja menginginkan hal 
tersebut. 
Subjective 
norm 
 
Chennamaneni,  2006;  
Tohidinia & Mosakhani,  
2010;  Wu & Zhu, 2012 
4 Memiliki waktu untuk berbagi. 
Memiliki kemampuan untuk 
berbagi. 
Perceived 
behavioral 
control 
Chennamaneni,  2006;  
Lin, 2007;  Tohidinia & 
Mosakhani,  2010;  Wu 
& Zhu, 2012 
Sumber:  hasil olah data,  2014 
 
Hasil eksplorasi terhadap alasan para karyawan minimarket di Jawa Barat 
dalam melakukan knowledge sharing ternyata selaras dengan model TRA dan TPB.  
Model TRA menyarankan bahwa perilaku individu ditentukan oleh kehendak atau 
niat berperilaku (behavioral intention) dan kehendak tersebut merupakan fungsi dari 
sikap (attitude) dan norma subyektif (subjective norm) (Fishbein & Ajzen, 1975).       
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Dengan perkataan lain, attitude dan subjective norm adalah faktor pendahulu dari 
behavioral intention.  Model TPB merupakan revisi dari dari model TRA dengan 
menambahkan sebuah konstruk, yaitu:  kendali perilaku yang dirasakan individu 
(perceived behavioral control).   Perceived behavioral control merupakan fungsi 
dari keyakinan kontrol (control belief) dan akses faktor kontrol (access to the  
control factor).   Perceived behavioral control mengindikasikan bahwa motivasi 
karyawan minimarket di Jawa Barat dipengaruhi oleh persepsi mengenai seberapa 
sulit perilaku knowlege sharing dapat dilakukan, termasuk didalamnya sampai di 
mana keberhasilan yang mungkin akan dicapai individu tersebut bila melakukan 
kegiatan knowledge sharing (Refiana, 2002).  Hal tersebut sesuai dengan asumsi 
Fishbein dan Ajzen (dalam Refiana, 2002) yang menyatakan bahwa individu 
biasanya rasional dan mampu menggunakan informasi yang mereka miliki secara 
sistematis.  Artinya, apabila karyawan minimarket merasa tidak memiliki sumber 
daya atau kesempatan untuk melakukan knowledge sharing, maka karyawan 
minimarket tidak akan melakukan aktivitas knowledge sharing; walaupun dalam 
situasi dimana karyawan tersebut memiliki attitude positif dan subjective norm yang 
menyetujui perilaku knowledge sharing. 
Dengan demikian dapat disimpulkan bahwa kehendak atau keinginan untuk 
melakukan aktivitas knowledge sharing di kalangan karyawan minimarket di Jawa 
Barat dapat diprediksi oleh attitude, subjective norm, dan perceived behavioral 
control.  Dalam hal ini, attitude karyawan minimarket terekspresi dalam  sikap 
karyawan yang memandang kegiatan berbagi pengetahuan sebagai aktivitas yang 
menyenangkan.  Sedangkan norma subyektif dibentuk oleh intruksi dari atasan dan 
pengaruh dari rekan kerja untuk melakukan kegiatan berbagi pengetahuan.  Selain 
itu, karyawan minimarket memiliki niat untuk melakukan knowledge sharing karena 
didorong oleh kemampuan mereka dalam melaksanakan kegiatan tersebut.   
Perceived behavioral control tersebut terjadi karena karyawan memiliki waktu dan 
kemampuan untuk berbagi pengetahuan.  
Selanjutnya, dilihat dari perspektif psycho-socio-technological determinants 
hasil dari wawancara tahap pertama dan kedua dapat diklasifikasikan sebagai 
berikut. 
 
Tabel 6.  Psycho-Socio-Technological Determinants Aktivitas Knowledge 
Sharing 
No. Alasan Dukungan Literatur Kategori Variabel Peneliti 
1 Menyenangkan Enjoyment in 
helping other 
Chennamaneni,  2006;  
Kumar & Rose,  2012;  
Lin,  2007;  Wu & Zhu, 
2012;   
2 Balasan karena orang  lain 
juga melakukan. 
Reciprocity 
 
Wu & Zhu, 2012;  
Chennamaneni,  2006;  
Kumar & Rose,  2012;  
Tohidinia & 
Mosakhani, 2010;   
3 Memperbaiki cara kerja. Self efficacy Tohidinia & 
Mosakhani, 2010;  
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Kumar & Rose,  2012;  
Lin,  2007 
4 Percaya pada rekan kerja. Trust Eze, 2012;  Kumar & 
Rose,  2012 
5 Sudah menjadi norma di 
perusahaan. 
Pro-sharing norms Kumar & Rose,  2012 
6 Akan dihormati rekan 
kerja. 
Meningkatkan citra.. 
Self-image Lin, 2007;  
Chennamaneni,  2006;   
7 Meningkatkan kinerja. 
Menjadi lebih kompeten. 
Organizational 
reward 
Chennamaneni,  2006;  
Kumar & Rose,  2012;  
Lin,  2007 
8 Dukungan sistem atau 
teknologi informasi. 
ICT usage Eze, 2012;  Lin, 2007;  
Wu & Zhu, 2012;   
Chennamaneni,  2006;  
Tohidinia & 
Mosakhani, 2010;   
9 Senang berdiskusi 
Sering ada rapat 
Ada fasilitas untuk berbagi 
Dukungan dari pimpinan. 
Karena karyawan bekerja 
dalam tim. 
Memiliki relasi yang baik 
dengan rekan kerja.  
Memahami cara 
berkomunikasi. 
Memiliki visi yang sama.  
Organizational 
climate 
 
Lin, 2007;  Tohidinia & 
Mosakhani, 2010;   
Chennamaneni,  2006; 
Wu & Zhu,  2012;  
 
Sumber:  hasil olah data,  2014 
 
Alasan pertama para karyawan minimarket di Jawa Barat melakukan 
knowledge sharing (dalam perspektif psycho-socio-technological determinants) 
adalah munculnya perasaan senang ketika dapat membantu rekan kerja dalam 
menyelesaikan masalah di tempat kerja. Hal ini sesuai dengan pendapat 
Chennamaneni (2006),  Kumar & Rose,  (2012), Lin (2007), serta Wu & Zhu (2012) 
meneliti bahwa munculnya perasaan senang ketika bisa memberikan informasi atau 
pengetahuan yang dapat dimanfaatkan rekan kerja untuk menyelesaikan masalah 
pekerjaan merupakan salah satu alasan mengapa para karyawan melakukan aktivitas 
knowledge sharing. Ketika rekan kerja mengucapkan terima kasih, secara eksplisit 
maupun implisit, karyawan yang telah memberikan informasi atau pengetahuan akan 
merasa senang karena dia merasa telah berkontribusi bagi rekan kerjanya.  
Alasan kedua, karyawan minimarket melakukan knowledge sharing karena 
rekan kerja juga melakukan hal yang sama. Dengan demikian, aktivitas knowledge 
sharing bisa terjadi berdasarkan asas timbal balik (Wu & Zhu, 2012;  
Chennamaneni,  2006;  Kumar & Rose,  2012;  Tohidinia & Mosakhani, 2010).  
Jadi, aktivitas knowledge sharing yang dilakukan oleh satu karyawan minimarket 
akan memicu munculnya aktivitas yang sama dari rekan kerja.  Artinya, semakin 
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banyak karyawan melakukan aktivitas tersebut maka semakin tinggi kesempatan 
akan munculnya respons aktivitas knowledge sharing di suatu minimarket.  Oleh 
karena itu, para kepala toko harus bisa memberi contoh kepada anak buahnya 
dengan melakukan aktivitas knowledge sharing secara intensif sehingga anak buah 
terinspirasi untuk melakukan hal yang sama.  
Faktor penentu knowledge sharing ketiga adalah adanya self efficacy dari 
para karyawan minimarket bahwa mereka memiliki informasi atau pengetahuan 
yang bisa dimanfaatkan oleh rekan kerja untuk meningkatkan kinerja.  Hal ini sesuai 
dengan pendapat Tohidinia & Mosakhani (2010), Kumar & Rose (2012), serta Lin 
(2007) yang menyatakan bahwa karyawan yang memiliki self efficacy yang tinggi 
cenderung akan melakukan aktivitas knowledge sharing.  
Alasan keempat para karyawan melakukan aktivitas knowledge sharing 
adalah kepercayaan pada rekan kerja.  Kepercayaan merupakan pondasi dasar 
karyawan untuk melakukan kegiatan knowledge sharing (Eze, 2013;  Kumar & 
Rose,  2012). Ketika kepercayaan tumbuh di antara para karyawan minimarket, 
keterbukaan diantara para karyawan juga meningkat.  Konsekuensinya, ketika 
seorang karyawan memiliki masalah dengan pekerjaannya, maka karyawan tersebut 
akan berdiskusi dengan rekan kerjanya untuk mendapatkan feedback dari rekan 
tersebut.  Sebaliknya, ketika ada rekan kerja yang mendapatkan kesulitan kerja, 
karyawan tersebut juga akan memberikan informasi atau pengetahuan yang 
diharapkan bisa menjadi alternatif solusi dari kesulitan tersebut.  Hal tersebut bisa 
terjadi karena karyawan yakin rekan kerja akan memberikan informasi atau 
pengetahuan terbaik yang bisa dimanfaatkan untuk menyelesaikan masalah kerja, 
tidak akan memberikan informasi  atau pengetahuan yang menyesatkan.   
Ketika sebuah organisasi memiliki kebiasaan tertentu yang sudah mengakar, 
maka para karyawan secara akan menjalankan kebiasaaan tersebut sebagai sebuah 
kewajiban.  Artinya, mau tidak mau karyawan harus menjalankan kebiasaan 
tersebut.  Apabila karyawan melawan, maka akan ada tekanan kelompok untuk 
menjalankan kebiasaan tersebut.  Konsekuensinya, karyawan yang anti pada 
kebiasaan yang sudah mengakar di organisasi akan dikucilkan.  Hal tersebut ternyata 
menjadi alasan kelima mengapa para karyawan minimarket di Jawa Barat 
melakukan aktivitas knowledge sharing. Kumar & Rose (2012) menyatakan bahwa 
norma untuk berbagi merupakan salah satu pendorong individu untuk melakukan 
kegiatan knowledge sharing.  Ketika anggota organisasi menyadari kinerja individu 
juga ditentukan oleh interaksi dia dengan rekan kerjanya, maka norma untuk berbagi 
merupakan sebuah kebutuhan.  Peribahasa yang menyatakan “dua kepala lebih baik 
dari satu kepala” merupakan ekspresi akan pentingnya berbagi informasi atau 
pengetahuan dengan rekan kerja.   
Karyawan minimarket di Jawa Barat juga meyakini bahwa aktivitas 
knowledge sharing akan meningkatkan citra mereka.  Hal ini sesuai dengan temuan 
Lin (2007) dan Chennamaneni (2006) yang menyatakan arti penting knowledge 
sharing dalam meningkatkan self-image karyawan di mata rekan kerjanya.  Ketika 
seorang karyawan bisa memberikan informasi atau pengetahuan yang membawa 
manfaat bagi rekan kerjanya, maka rekan kerja tersebut akan merasa terbantu dan 
berterimakasih.  Apabila hal tersebut terjadi secara reguler, maka karyawan yang 
sering melakukan aktivitas knowledge sharing akan menjadi rujukan bagi rekan 
kerjanya, karena diasumsikan kompeten atau ahli.  
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Alasan ketujuh mengapa karyawan minimarket di Jawa Barat melakukan 
aktivitas knowledge sharing adalah organizational reward.  Chennamaneni (2006),   
Kumar & Rose (2012), dan Lin (2007) menyatakan bahwa aktivitas knowledge 
sharing akan terjadi apabila individu menyadari manfaat apa yang akan dia peroleh 
dari kegiatan tersebut.  Untuk organisasi tertentu, manfaat tersebut bisa berwujud 
dalam bentuk manfaat finansial, misal:  karyawan yang secara kontinyu melakukan 
kegiatan knowledge sharing akan mendapatkan insentif finansial dalam jumlah 
tertentu. Akan tetapi, manfaat tersebut tidak harus berupa manfaat finansial.  Oleh 
karena itu, para pimpinan minimarket perlu menciptakan kesadaran akan pentingnya 
aktivitas knowlege sharing bagi individu itu sendiri.  Jadi, penekanan manfaat 
knowledge sharing harus memperhatikan dimensi kepentingan individu atau 
karyawan, bukan sekedar memenuhi kebutuhan organisasi.  
Alasan berikutnya, kedelapan, untuk melakukan aktivitas knowledge 
sharing adalah penggunaan teknologi informasi dan komunikasi. Kemajuan IT 
merupakan pendorong bagi para karyawan minimarket di Jawa Barat untuk 
membagi informasi atau pengetahuan pada rekan kerjanya. IT merupakan channel 
atau saluran yang bisa dimanfaatkan oleh para karyawan untuk melakukan aktivitas 
knowledge sharing dalam berbagai varian (Eze, 2013;  Lin, 2007;  Wu & Zhu, 2012;   
Chennamaneni,  2006;  Tohidinia & Mosakhani, 2010).  Misal, ketika kegiatan tatap 
muka tidak bisa dilakukan, maka: telepon, sms, email, blog, atau sosial media 
lainnya merupakan alternatif untuk melakukan aktivitas knowledge sharing. Jadi, 
teknologi informasi menciptakan alternatif lain untuk mempermudah aktivitas 
knowledge sharing.  
Pengungkit terakhir dari aktivitas knowledge sharing di antara karyawan 
minimarket di Jawa Barat adalah iklim organisasi.  Hal ini selaras dengan temuan 
Lin (2007), Tohidinia & Mosakhani (2010), Chennamaneni (2006), dan Wu & Zhu 
(2012) yang mengidentifikasi arti penting dari iklim organisasi dalam mendorong 
tumbuhnya aktivitas knowledge sharing.  Ketika pekerjaan dalam suatu organisasi 
dilakukan secara tim, maka aliran informasi atau pengetahuan yang lancar 
merupakan suatu keharusan.  Hal yang sama juga terjadi ketika para kepala toko 
mendorong anak buah untuk saling berbagi, kondisi hubungan kerja antar karyawan 
minimarket yang erat seperti layaknya keluarga besar, adanya kesamaan visi di 
antara para karyawan minimarket, dan antar karyawan minimarket sudah saling 
memahami cara-cara yang digunakan dalam berkomunikasi.  
Selanjutnya, karena karyawan minimarket tersebar di wilayah kota dan 
kabupaten serta memiliki tujuh jenis jabatan, maka  peneliti akan membahas 
karakteristik tersebut direlasikan dengan perspektif penentu aktivitas knowledge 
sharing. 
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Tabel 7.  Karakteristik Berdasarkan Wilayah 
  
Behavioral Determinants Psycho-socio-technological Determinants 
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No. Wilayah 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13 
1 Kabupaten 52% 56% 16% 45% 50% 60% 11% 44% 49% 27% 40% 29% 22% 
2 Kota 62% 62% 32% 52% 52% 40% 38% 51% 34% 60% 47% 35% 32% 
Sumber:  hasil olah data, 2014 
 
Teknik yang digunakan adalah dengan menghitung karyawan yang bekerja 
di minimarket yang berlokasi di kota/kabupaten, selanjutnya dihubungkan dengan 
empat variabel dari behavioral determinants dan sembilan variabel psycho-socio-
technological determinants. Setelah diidentifikasi berapa jumlah karyawan 
minimarket kota/kabupaten, peneliti selanjutnya menghitung jumlah karyawan yang 
aktivitas knowledge sharingnya ditentukan oleh knowledge sharing intention, 
knowledge sharing attitude, dst. sampai ICT-usage. Hasilnya disajikan dalam bentuk 
persentase, yaitu: perbandingkan antara jumlah yang karyawan yang aktivitas 
knowledge sharingnya ditentukan oleh knowledge sharing intention (misalnya) 
dibandingkan dengan jumlah total karyawan dari kota atau kabupaten tersebut. 
Misal:  karyawan tempat kerjanya di kabupaten adalah 100 orang, sedangkan yang 
menjawab aktivitas knowledge sharingnya ditentukan oleh self-image adalah 20 
orang, maka persentasenya adalah: (20/100)*100%=20%. Hasil selengkapnya 
disajikan dalam Tabel 7. 
Dengan menggunakan norma 50% sebagai cut-out value untuk menyatakan 
bahwa karyawan di kabupaten atau kota tersebut memiliki faktor penentu yang kuat 
untuk melakukan aktivitas knowledge sharing, maka dapat disimpulkan bahwa 
karyawan minimarket yang berlokasi di kota memiliki enam faktor penentu untuk 
melakukan aktivitas knowledge sharing, yaitu:  knowledge sharing intention, 
knowledge sharing attitude, dan perceived behavioral control (dilihat dari perspektif 
behavioral determinants), dan organizational reward, perceived enjoyment, serta 
trust (dilihat dari perspektif psycho-socio-technological determinants). 
Sebaliknya, karyawan yang bekerja di kabupaten hanya memiliki dua 
variabel penentu yang kuat, dilihat dari aspek behavioral determinants, yaitu:  
knowledge sharing intention dan knowledge sharing attitude; serta dua variabel 
penentu dari aspek psycho-socio-technological determinants, yaitu:  organizational 
reward dan perceived reciprocal benefit.  
Dengan demikian dapat disimpulkan bahwa karyawan yang bekerja di kota 
memiliki potensi yang lebih besar untuk melakukan aktivitas knowledge sharing 
dibandingkan dengan rekannya yang dari kabupaten, dilihat dari aspek behavioral 
maupun psycho-socio-technological. 
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Analog dengan teknik sebelumnya, hal yang sama juga dilakukan untuk 
melihat karakteristik karyawan dilihat dari jabatannya. Hasilnya disajikan dalam 
Tabel 8.  
Penelitian ini mengidentifikasi tujuh jenis jabatan yang ada di minimarket, 
mulai dari pramuniaga sampai dengan kepala toko. Dilihat aspek behavioral, asisten 
kepala toko merupakan jenis jabatan yang memiliki semua alasan untuk melakukan 
aktivitas knowledge sharing, yaitu:  knowledge sharing intention, knowledge sharing 
attitude, subjective norm, dan perceived behavioral control. Sebaliknya, staf bagian 
gudang merupakan karyawan yang hanya memiliki satu alasan yang kuat untuk 
melakukan aktivitas knowledge sharing, yaitu:  knowledge sharing attitude.  
Berikutnya, dilihat dari persepektif psycho-socio-technological 
determinants, jabatan asisten kepala toko serta kepala toko memiliki semua alasan 
yang kuat (sembilan variabel atau penentu) untuk melakukan aktivitas knowledge 
sharing; sebaliknya staf bagian gudang tidak memiliki satu alasanpun untuk 
melakukan aktivitas knowledge sharing.  
Dengan demikian, asisten kepala toko merupakan jabatan yang berpotensi 
untuk melakukan aktivitas knowledge sharing dan staf bagian gudang merupakan 
jabatan yang paling berpotensi untuk tidak melakukan aktivitas knowledge sharing. 
Hal ini mungkin bisa terjadi karena asisten kepala toko merupakan jembatan antara 
kepala toko dengan staf, sehingga mereka memiliki kesempatan yang besar untuk 
melakukan koordinasi dengan pimpinan dan bawahan.  
 
                                 Tabel 8.  Karakteristik Berdasarkan Jabatan 
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No. Jabatan 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13 
1 Asisten Kepala Toko 83% 67% 54% 71% 75% 58% 50% 75% 67% 46% 71% 67% 59% 
2 Gudang 0% 50% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 13% 
3 Kasir 55% 59% 21% 55% 55% 52% 34% 55% 28% 26% 59% 21% 42% 
4 Kepala Gudang 67% 67% 33% 50% 67% 67% 100% 67% 33% 50% 67% 67% 71% 
5 Kepala Toko 61% 89% 44% 67% 56% 56% 56% 78% 78% 72% 78% 56% 76% 
6 Merchandiser 27% 73% 13% 16% 7% 7% 11% 15% 4% 7% 16% 11% 14% 
7 Pramuniaga 60% 68% 21% 48% 48% 42% 45% 32% 32% 21% 52% 13% 43% 
Sumber:  hasil olah data, 2014 
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Temuan awal dari penelitian ini selanjutnya bisa ditindaklanjuti dengan 
penelitian kuantitatif untuk bisa memverifikasi apakah karakteristik kota/kabupaten 
dan jabatan di minimarket merupakan  variabel kontrol dalam penelitian yang 
mendeteksi penentu dari aktivitas knowledge sharing di minimarket maupun di 
industri yang lainnya.  
 
KESIMPULAN DAN SARAN 
Kesimpulan 
Para karyawan minimarket memutuskan untuk melakukan kegiatan 
knowledge sharing bukannya tanpa alasan. Penelitian eksploratori ini berhasil 
mengidentifikasi dua penentu utama aktivitas knowledge sharing yaitu:  behavioral 
dan psycho-socio-technological. 
Selaras dengan teori TRA & TPB, niat untuk melakukan aktivitas 
knowledge sharing ditentukan oleh attitude, subjective norm, dan perceived 
behavioral control;  semuanya dapat digolongkan sebagai behavioral determinants.  
Sedangkan psycho-socio-technological determinants dibentuk oleh sembilan 
variabel, yaitu:  enjoyment in helping other, reciprocity, self efficacy, trust, self 
image, organizational reward, ICT usage, dan organizational climate.  
Terakhir, karyawan yang bekerja di kota memiliki potensi yang lebih besar 
untuk melakukan aktivitas knowledge sharing dibandingkan dengan rekannya yang 
dari kabupaten, dilihat dari aspek behavioral maupun psycho-socio-technological. 
Selain itu, asisten kepala toko merupakan jabatan yang berpotensi kuat untuk 
melakukan aktivitas knowledge sharing dibandingkan dengan jabaan yang lainnya, 
dilihat dari persepektif behavioral maupun psycho-socio-technological 
determinants.  
 
Saran 
Kajian yang ada dalam paper ini berhasil menunjukkan adanya dua penentu 
utama dari aktivitas knowledge sharing yang dilakukan oleh para karyawan yang 
bekerja di minimarket yang beroperasi di Jawa Barat.  Oleh karena itu para 
akademisi dan praktisi perlu melakukan kajian ulang untuk memverifikasi apakah 
dua penentu utama tersebut juga berlaku untuk konteks yang lebih luas, misalnya:  
untuk semua minimarket yang ada di Indonesia maupun untuk organisasi bisnis 
yang tergolong dalam bisnis eceran berskala UKM. 
Teknik wawancara mendalam maupun focus group juga perlu digunakan 
untuk memperoleh pemahaman yang lebih baik terhadap faktor-faktor penentu 
knowledge sharing di bisnis eceran berformat minimarket.  
Selain itu, hasil penelitian yang bersifat eksploratori ini perlu ditindaklanjuti 
dengan mengembangkan “item pooling” untuk menghasilkan sebuah alat ukur yang 
valid dan reliabel dalam mengukur determinant dari knowledge sharing.  Untuk itu, 
teknik analisis faktor eksploratori dan konfirmatori dapat dipergunakan untuk 
memenuhi tujuan tersebut.  
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